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摘  要 
软件公司研发人员绩效考核是企业人力资源管理的重要内容，绩效考核体系的优劣
直接影响到软件公司的长期发展。本文以 X 公司为例，针对 X 公司在研发人员绩效考
核中存在的问题进行分析，旨在利用人力资源绩效考核理论为 X 公司建立一套较为完
善的绩效考核体系，帮助 X 公司在引进人才、留住人才方面更好地提升。 
本文共分为五部分。第一部分对本文的背景及研究结构进行说明；第二部分重点分
析了绩效考核的理论基础，并分析了目标管理法（MBO）、关键绩效指标法（KPI）、360
考核法的优劣性，为后续考核方法的运用打好基础；第三部分重点针对 X 公司的业务、
组织机构、人力资源现状以及现有的绩效考核体系及存在的问题进行分析，总结当前绩
效考核存在问题的原因；第四部分基于对 X 公司研发人员绩效考核现状的分析，结合
绩效考核理论知识，充分考虑软件企业、研发人员的特性，通过多维度的分析和实践经
验的积累，重新设计针对研发人员的绩效考核体系，使得考核指标设置相对合理，同时
提出了确保研发人员绩效考核能够顺利实施相对应的制度和管理保障；第五部分为本文
的主要结论。 
通过研究，本文提出了绩效考核与绩效管理的关系、绩效考核体系建立需要充分考
虑企业的特点，以及绩效考核重在结果导向等结论，能够为其他同类型企业在绩效考核
体系建立提供参考，从而建立起更加科学的考核体系，帮助企业更快发展。 
 
 
关键词：绩效考核；MBO；KPI  
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Abstract 
For software company, the research and development (R&D) personnel Performance 
Appraisal is important for human resource management. The quality of performance 
evaluation system would significantly affect long-term development of enterprise. Herein, this 
paper would base on the sample of X Company, to analyze the problems of R&D Personnel 
performance appraisal, and to build a more comprehensive Performance Evaluation system for 
company. Helping company has a better progress in aspect of introduction talent and retains 
talent. 
There are five parts of the paper. Firstly, illustrate the background and research structure. 
Moreover, as the basis for following research，part 2 is to analyze the theories of Performance 
Appraisal, including the merit and demerit of Management by Objective (MBO), Key 
Performance Indicator (KPI), and 360-degree assessment. Next, part 3 focus on the sample of 
X Company, to discovery the current situation of organization and human resource, then 
analyzes the existing problems of current Performance Evaluation system, and summarizes the 
reason why cause those problems. Afterward, considering the characteristic of those 
enterprises and R&D employees, part 4 combine the basic theories of Performance Evaluation 
with the current problems of X Company, to renew the Performance Evaluation system in the 
view of R&D employees, to make sure it works with appropriate target setting and reasonable 
management guarantee. In the end, sum up the main conclusions of this paper. 
From the above, the research came up with the conclusions which are, the 
relationship between Performance Appraisal and Performance Management, the feature of 
enterprise is essential when company build its Performance Appraisal, and the reason why 
Performance Appraisal is result oriented. The research provides reference for other 
same-type enterprises, and establishes a more scientific method in Performance Appraisal. 
 
Keywords: Performance Assessment; MBO;KPI 
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第一章  前言 
研发人员的绩效考核在软件公司的日常管理中一直是存在较大争议的问题。因
软件研发工作的特殊性，其主要依靠研发人员的创造性工作来实现，同时受主观及
客观因素影响较大，在对研发人员的绩效考核方式、方法及指标的制定方面，需综
合考虑。本文拟通过对 X 软件公司研发人员的绩效考核优化的分析，结合软件公司
的特点，提出研发人员的绩效考核模型及指标的设立，为同类型公司研发人员绩效
考核提供参考。 
第一节 背景 
近年来，软件产业正以惊人的速度快速发展。根据工信部统计，2013 年我国软
件和信息服务业收入达 3.1 万亿，2014 年达 3.7 万亿，2015 年达 4.3 万亿，年均增长
超过 18%，成为国民经济中各行业发展最快的产业之一。软件和信息服务业具有无
污染、低消耗等特点，对自然环境、生态等无破坏，属于智力密集型行业，越来越
受到全国各个省市经济发展重点的青睐，全国各个省市建立了大大小小近 300 个软
件专业园区，用于支持软件产业的发展。 
软件企业是指以软件开发或软件技术服务为基础提供相关服务的公司。软件企
业具有轻资产运营、人员成本较高、团队合作型、项目为导向等特点。近年来，随
着软件企业的不断增加，人才的竞争越来越激烈。在软件公司的日常经营管理中，
研发人员是软件企业的重要生命线，是企业的核心竞争力，研发人员水平高低直接
影响到项目的实施是否顺利。研发人员因其具有较强的自主性、关注自我价值的实
现、成本高、流动性大等特点，也给企业的绩效管理带来的一定的困难。因此，软
件企业越来越重视研发人员的管理，希望通过绩效考核的方式，让研发人员多劳多
得，不断去提升自我，创造更多的价值。研发人员的绩效考核问题日益突出。 
X 公司是一家国有软件企业，公司以承接软件项目研发、为客户提供个性化软
件以及已有的产品化软件实施为主。X 公司作为典型的软件企业，研发人员是公司
人力资源构成的重要组成。随着软件行业的快速发展，软件企业数量呈几何级增加，
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各个企业在吸引人才方面竞争激烈，不同公司同样岗位的研发人员的工资水平相差
最大达到 10 几倍，导致了 X 公司部分研发人员的流失。 
X 公司在成立初期就已经建立了一套面向研发人员考核的绩效考核办法。该考
核办法主要通过部门经理、项目经理考核研发人员的工作业绩、工作态度来执行，
设立了包括工作完成量、工作质量、工作准时性、积极性、责任感五项考核指标，
由部门经理、项目经理每个月根据研发人员的工作表现，在优秀、良好、一般、及
格、不合格等范围内打分，最终作为研发人员的考核得分，并与绩效工资关联，考
核等级良好以下按照分值比例扣除绩效工资。经过多年的运行，X 公司发现，在日
常的经营管理中对研发人员的绩效考核方面还是存在较多困难：考核过紧，会导致
研发人员感觉被束缚，无法充分发挥其工作创造性，同时也会因为考核原因降低了
收入，最终导致研发人员会选择离职更换公司；考核过松，无法起到对研发人员的
提升作用，导致研发人员的工作懒散，不利于研发人员成长，也无法充分体现出按
劳分配，形成了平均分配的局面。由于项目经理、部门经理考核时都是凭感觉选择
性打分，导致了研发人员对考核结果的异议，经常出现为了考核结果争吵的情况。
同时，对公司绩效考核的考核依据、公平性、客观性等方面，研发人员都有较强的
自主意见，原有绩效考核体系的建立是从管理者的角度出发形成的，没有征求研发
人员的意见。在这些情况下，X 公司对研发人员的绩效考核问题，演变为 X 公司是
否能够吸引人才、留住人才，从而促进公司的发展，对 X 公司的发展至关重要。X
公司目前使用的绩效考核办法已经越来越无法满足 X 公司企业管理的需要。由于研
发人员的工作特殊性，以及该绩效考核办法的片面性和考核指标、体系的不完善，
使得绩效考核严重依赖于项目经理的主观判断，失去了其客观性，导致考核越来越
成为走过场的形式。 
在这种情况下，X公司研发人员的绩效考核已经不能只依靠简单的考核来解决，
而是要建立起一套科学的绩效考核体系。X 公司研发人员绩效考核模型的建立及指
标设立的科学性，能够有利于 X 公司更好地对软件研发项目进行客观的评价，对项
目的质量、进度、成本进行分析，发挥研发人员的特长，评价研发人员的工作成效，
并根据分析结果提出改进意见，有利于研发人员了解自身的问题所在，不断改进，
鼓励研发人员的工作热情，从而促进 X 公司项目管理水平、绩效考核管理的提高，
降低运营成本，获得更大的收益，保证 X 公司的持续经营。 
本文从 X 公司的实际情况出发，利用绩效考核理论，对 X 公司的绩效考核进行
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分析总结，尝试建立满足 X 公司管理需要的研发人员绩效考核体系。 
第二节 研究的内容、结构与方法 
一、研究内容 
本文拟通过对 X 公司研发人员绩效考核现状的分析，找出绩效考核中存在的问
题，针对存在的问题，利用绩效考核的相关理论知识，提出具有针对性的研发人员
绩效考核改进方案，以帮助 X 公司在吸引人才、留住人才、提高工作效率、充分发
挥研发人员主观能动性等方面进行提升，实现公司的发展战略。 
二、论文结构 
本文主要根据 X 公司目前研发人员绩效考核的现状，结合研发人员的工作职责，
运用绩效考核理论知识，对 X 公司研发人员的绩效考核体系进行研究。 
本文的结构主要包括： 
第一章 前言。主要介绍软件产业的特点、软件公司的特点以及研发人员的特点、
X 公司研发人员绩效考核的困境，并对本文的研究内容与方法等进行描述； 
第二章 理论基础。对绩效考核的内涵外延、绩效考核方法等进行分析，为后续
的绩效考核体系建立提供依据。 
第三章 X 公司研发人员绩效考核现状与问题。分析 X 企业情况、业务流程、人
力资源状况，重点对绩效考核中存在的问题进行分析，梳理出问题原因。 
第四章 X 公司研发人员绩效考核方案改进建议。通过方案设计原则、目标、思
路，扩展出绩效考核模型，制定关键绩效指标，计算出关键绩效指标的权重，提出
适合 X 公司的绩效考核体系，最后对评价及反馈以及绩效考核结果应用进行分析。
同时，根据绩效考核实施的要求，重点从组织保障、制度保障、实施保障三方面阐
述绩效考核体系实施的必要条件。 
第五章 说明了新绩效考核体系的成果结论，并对将来的运用扩展提出展望。 
三、研究方法 
本文所使用的主要研究方法包括： 
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（一）文献收集法 
理论基础是本文的主要研究支撑。通过对国内外大量有关文献的阅读，收集人
力资源绩效管理、绩效优化等数据，分析归纳和总结，充分利用前人的研究成果。 
（二）访谈调研法 
访谈调研法主要是针对研究对象，通过面对面访谈方法，了解掌握研究对象目
前的绩效考核情况及存在的问题，作为本文研究的出发点。本文的主要访谈对象包
括分管领导、研发部门经理、研发人员、人力资源经理、测试经理等。 
（三）案例分析法 
通过本文研究设计的绩效考核模型及指标设置，应用于研究对象，并通过应用
情况分析研究成果的可行性，作为效果评判的依据。 
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第二章 理论基础 
第一节 绩效考核的内涵外延 
一、绩效概述 
绩效是指完成、执行的行为，以完成某种任务或者达到某个目的，通常有功能
性或效能性。对企业而言，绩效包括对企业总体的绩效管理和对员工的绩效考核。① 
对绩效的定义目前存在的观点主要有两种： 
1．绩效是考核。伯纳丁认为，“绩效应该定义为工作的结果，因为这些工作结
果与组织的战略目标、顾客满意感及所投资资金的关系最为密切”。② 
2．绩效是行为。鲍曼认为，“行为绩效包括任务绩效和关系绩效两方面，任务
绩效指所规定的行为或与特定的工作熟练有关行为，关系绩效指自发的行为或非特
定的工作熟练有关的行为”。③ 
绩效从字面理解可分为：绩和效。 
绩：即业绩，体现企业或个人的工作业务，分为目标管理和职责要求。对企业
和个人而言，既要有企业的总体目标，也要有个人的目标。目标管理能够确保企业
按照既定的要求发展，实现或超额完成目标能够得到奖励，体现为奖金、提成、效
益工资等；职责要求是对员工个人工作的要求，不同岗位根据岗位特点设定岗位职
责，该岗位的员工就要根据职责完成工作，要求形式体现为工资。 
效：效率、效果。效是一种行为，体现为企业管理成熟度。效包括纪律和品行，
纪律就是企业的各种规章制度，品行是员工的个人行为，体现为在企业工作中的各
种行为举止，反映为对工作的态度和职业素养。 
绩效具有以下作用： 
1．完成目标。绩效考核的本质是过程管理，将企业的目标分解为年度、季度、
月度目标，通过周期的循环考核，督促员工按照分解目标完成，从而完成企业的总
                                                             
①
 理查德威廉姆斯.组织绩效管理[J].市场周刊，2013(3):28-29 
②
 Bernardin HJ,Kane JS,Ross S,et al.Performance appraisal design,development,and implementation.In:Ferris GR,Rosen 
SD,Barnum DT.Handbook of Human Resource Management.Cambridge,MA:Blackwell.1995 
③
 Schitt N,Borman W.Personnel Selection in Organizations.New York:Jossey-Bass,1993,71-98 
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体目标； 
2．发现问题。绩效考核是不断循环完善的过程（PDCA），通过每个周期的绩效
考核，不断发现问题，改进问题。 
3．分配利益。绩效考核能够为利益分配提供依据。企业员工工资一般包含有绩
效工资，而绩效工资的分配依据就来源于绩效考核。 
4．不断提升。绩效考核能够为企业和员工个人带来工作的提升，达到双赢。 
同时，绩效具有多因性、多维性、动态性等特点： 
1．多因性。绩效的考量要考虑到多种因素，包括政策因素、发展战略因素、市
场因素、环境因素等等，不能一味的套用一套绩效考核的办法，要充分考虑存在的
客观因素并进行调整；④ 
2．多维性。绩效的多因性是指绩效要包含对员工多个方面的综合考量，而不单
单是某一方面的考量。绩效重要的是通过对员工不同角度的考量，发现短处，并进
行有针对性的培养，从而塑造综合型的员工；④ 
3．动态性。绩效的考核，具有一个时间特性，在一段时间内是相对稳定的。但
随着公司战略目标的调整、行业发展趋势的改变等因素，会适当进行调整，以满足
发展的需要。④ 
对绩效考核而言，笔者认为，绩效考核是对工作结果的考核，其目的是用于对
下一步的工作行为进行约束，因为，绩效可以理解为既是结果，又是行为。在实际
绩效考核过程中，既关心绩效的投入，也关心绩效的结果。针对员工的绩效考核，
应该是在一定阶段的工作状态和结果基础上进行的，即按照研发人员的特定和工作
实质内容进行考核，从而辅导和帮助其完成既定工作目标，提升自身能力，挖掘潜
能。 
二、绩效考核定义 
绩效考核即绩效评估、绩效评价，是在企业的日常管理活动中，按照指定的标
准，对企业员工在一定的时间段内所完成的工作的情况进行评价的管理方法。简单
地说，绩效考核是指利用系统方法、原理来评定、度量员工在岗位上的工作行为和
效果。⑤绩效考核是对员工已经完成的工作情况的评价，是对过去的总结和回顾，为
                                                             
④
 张佩云，《人力资源管理》[M].清华大学出版社，2004. 
⑤
 李德伟，《人力资源绩效考核与薪酬激励》[M]，科学出版社，2006. 
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其他人力相关的决策提供依据，例如，奖金分配、职位晋升等。同时，绩效考核又
能够为员工后续工作开展提供指导，通过考核员工可以知道自身的短板，并结合公
司的绩效改进计划，有针对性地进行提升，从而改进绩效，推动公司总体绩效的提
升。 
绩效考核也可以是由考核者对被考核者日常职务行为进行观察、记录，在事实
基础上，按照一定的目的进行评价，达到培养、开发和利用组织成员能力的目的。⑥ 
绩效考核是绩效管理中的一个重要环节。绩效管理涵盖了绩效计划、实施、考
核、评价、反馈以及结果的应用，绩效考核属于其中一个环节。同时，绩效考核是
绩效管理的重要体现。通过绩效考核，可以反映出绩效管理的效果。绩效考核是绩
效管理的手段，通过绩效考核的手段达到提高绩效管理的效率。 
绩效管理是一个完整的管理体系，重点突出绩效的计划、实施、检查、处理的
PDCA 循环。绩效考核是其中一个重要的环节。绩效考核是对过去的总结和回顾，
为未来活动提供依据的手段，而绩效管理注重的是对员工的培养和提高。 
受本文篇幅的限制，本文主要讨论 X 公司研发人员的绩效考核问题。 
第二节 绩效考核的方法 
绩效考核的方法有多种，包括目标管理法、叙述法、360 度考核法、图尺寸考核
法、交替排序法、配对比较法、强制分布法、关键绩效指标法、行为锚定等级考核
法、平衡记分卡法等，在此只叙述本文将用到的方法。 
一、关键绩效指标法（KPI） 
关键绩效指标法（Key Performance Indicators，KPI），是针对企业内部管理流程
的关键指标作为工作绩效的考核依据，以此进行绩效考核。关键绩效指标通过对组
织内部流程的输入端、输出端的关键参数进行设置、取样、计算、分析，衡量流程
绩效的一种目标式量化管理指标，是把企业的战略目标分解为可操作的工作目标的
工具，是企业绩效管理的基础。⑦ 
根据 KPI 的特点，企业可以把各个经营管理流程过程中反映企业绩效、效益的
                                                             
⑥
 张向前，当前我国国有企业绩效考核问题及其对策[M].经济问题探索，2006 年第一期. 
⑦
 王怀明，绩效管理[M].山东人民出版社，2004 年 3 月. 
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指标提取出来，例如财务指标、人力资源指标、客户指标、技术指标等，再根据这
些指标进行细分，形成一套从多个维度反映企业经营情况的关键指标。通过这些关
键指标，企业管理者能够快速判断、调整企业的经验管理，确保企业能够快速、健
康发展。KPI 也可以在部门内部再进行细分反映部门运行的指标，使部门主管明确部
门的主要责任及运行标准衡量，并以此为基础，明确部门人员的各项业绩衡量指标。
员工个人目标、部门工作目标与公司的战略发展目标之间可以通过 KPI 的牵引达到
同步。 
KPI 具有以下特点： 
1．是来自于对公司战略目标的分解，对战略目标的进一步细化和发展，通过关
键绩效指标体现公司战略目标的运行情况； 
2．对绩效构成中可控部分的衡量，尽量减少他人或环境造成的其他方面的影响； 
3．是对重点经营活动的衡量，反映企业效益、效率的关键指标，而不是所有操
作过程的反映； 
4．是组织上下认同的，制定过程由公司领导、部门负责人及员工等每个层级都
共同参与完成的，是绩效考核的主要依据之一。 
KPI 具有以下优点：一是衡量员工绩效的量化目标管理，把员工的工作绩效与企
业的发展战略、部门工作职责等相连接，使得每个员工都与企业的绩效密切联系；
二是可以明确部门及人员的业绩指标，作为部门及人员管理、考核的目标依据；三
是关键绩效指标能够集中企业绩效考核所需要的关键指标，通过少量有限的指标体
现企业的绩效运行效率，减少流程，提高企业效率。关键绩效指标同时也具有一些
缺点，主要包括指标的要素之间基本相互独立，彼此之间的关联性不是很强，较难
通过一个指标的变化及时反映出其他指标的变化；指标设置不合理将导致将企业的
发展达到错误的方向。另外，因为 KPI 指标的设置直接关联到不同部门、员工之间
的利益，这些主体之间可能会为了自己的绩效相互推卸，从而导致企业陷入混乱和
低效率，无形之中形成了各部门之间的空白地带。 
KPI 体系建立后，指标项非常多，得出的指标涵盖范围较广。如果直接进行监控，
指标太多，管理人员难以对这些指标给予同等关注。因此，通过对 KPI 指标的进一
步分析和选择，从多大几十项、几百项的指标中选取出体现企业经营效益及发展趋
势的指标显得尤为重要。KPI 指标的选取要遵循“SMART”原则，即具体的（Specific）、
可测量的（Measurable）、可达到的（Attainable）、实际的（Realistic）、有时间限制的
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